
  دانشگاه پيام نور، بندرعباس، ايرانگروه مديريت، مربي  .1
  گروه روانشناسي، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ايران .2
  30                                                                                                       اي، دانشگاه علوم پزشكي گيلان، رشت، ايران مركز تحقيقات تروماي جاده .3

 

 

كاركنان  تعهد سازماني او رضايت از شغل ب عدالت سازماني هوش هيجاني، ارتباط

 پورسيناي شهر رشتبيمارستان 

  
  MA(3(آتوسا ريحانيان -3)MD(زاده چابك دكتر شاهرخ يوسف -2)PhD Candidate(سجاد رضايي -1)MA(سياهكل محله  حاتمعليرضا *

*
  نور، بندرعباس، ايرانگروه مديريت، دانشگاه پيام  :مسئولنويسنده 

  hatam.ha@gmail.com: پست الکترونيک

  ٢٤/٠٢/٩٤: تاريخ پذيرش       ٠٥/٠١/٩٤تاريخ ارسال       ٠٤/١١/٩٣:تاريخ دريافت مقاله

  چكيده 

 .ندده انجام بالاتري كيفيت با را محوله وظايف شود باعث مي شانپيمان و وفاداري ميزان كه هستند هاآن در كاركنان شاغلوضعيت  هم، به نسبت ها سازمان برتري ملاك :مقدمه

  .تواند كانون توجه باشد ها مي در بيمارستان جستاراين  بودن حساس

  ) پورسينا(ترين بيمارستان ترومايي شمال كشور  بزرگ كاركنان سازماني تعهد اب شغل از رضايت و سازماني عدالت هيجاني، هوش ارتباط تعيين :هدف

پزشكان، پرستاران، كاركنان بخش راديولوژي، اداري و نيروهاي خدماتي بيمارستان  دربرگيرنده همهآماري  و جامعه اي دوره، پيمايشي و از نوع يح پژوهشطر: ها مواد و روش

، ، عدالت سازمانيهيجاني هوششناختي،  يتاطلاعات جمعهاي  پرسشنامه اي انتخاب شدند و به گيري سهميه شيوه نمونه  نفر به 216 .بود 1391در سال دولتي پورسيناي شهر رشت 

   .دشتحليل  16نسخه  SPSSافزار نرم ها با كليه داده. پاسخ دادند رضايت از شغل و تعهد سازماني

 مدت تحصيل و )286/0β=  ،0001/0<P( اي عدالت مراوده، )>324/0β= ،0001/0P( كننده آگاهي اجتماعي بيني پيش متغير سهرگرسيون چندگانه نشان داد  تحليل :نتايج

)248/0β=-  ،0001/0<P (دكننرا تبيين  تعهد سازمانياز واريانس مشترك نتايج % 19داري توانستند  طور معني به )0001/0 P< ،037/15 F=.(  

اي  رعايت عدالت مراودهتقويت آگاهي اجتماعي و  تواند با اساسي موثر بر كيفيت خدمات بيمارستاني بوده و گردانندگان اين مراكز درماني مي عاملتعهد سازماني  :گيري نتيجه

  .نتايج اين مطالعه مورد بحث قرار گرفته است .داراي تحصيلات بالا سطوح تعهد سازماني را در آنان ارتقا بخشند كاركنانيژه در بو

  

  هوش هيجاني/ رضايت شغلي/ هاي دانشگاهي بيمارستان: ها كليد واژه

  30-41 :صفحات ،96 شماره چهارم و بيست دوره گيلان، پزشكي علوم دانشگاه مجلهـــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  

  مقدمه

 هم، به نسبت ها سازمان برتري ميزان سنجش هاي شاخص از

 و وفاداري ميزان كه هستند ها سازمان آن در شاغل كاركنان

 انجام بالاتري كيفيت با را محوله ايفوظ شود مي باعث شانپيمان

 اثربخشي و وري بهره كرد،كار افزايش موجب امر اين. دهند

بيمارستان  مانندي هاي متلاطم كاركنان در محيط. شود مي سازمان
منابع  كمينهبيماران با  نگهداريبراي ارائه بهترين كيفيت 

 هندد مي تشكيل را درماني -بهداشتي هاي نظام و پايه نددرگير
)1(. سازماني تعهد  ي مطالعه اهميت (organizational 

commitment)
 كاركنان بدان جهت است كه وجود آن در بين 

 اين زيرا، باشد داشته سازمان براي سودبخشي نتايجتواند  مي

. )2( است سازمان به كاركنان مثبت نگرش كنندة تقويت، متغير
 با هايي سازمان كهاند  هاي پيشين نشان داده پژوهش ،همچنين

 عملكرد از معمولا سازماني، تعهد بالاي ميزان داراي اعضاي

 برخوردارند خود كاركنان سوي از كمتري ديركرد و غيبت بالاتر،
  .)3و1(

 Mayer and(آلن و مايرهاي  ن برجسته به نامادو تن از محقق

Allen( )4( و تعريف بعد، سه قالب در را سازماني تعهد انواع 
Affective عهد عاطفيتشامل  بعد سه اين .اند كرده گيري ه انداز

 

مجموعه تعلق خاطر به يك سازمان است كه از طريق پذيرش (
 ؛)آيد هاي سازماني و تمايل به ماندگاري به وجود مي ارزش
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احساس دين و الزام به ماندن در ( )Normative(تعهد هنجاري
بر فعاليت در  مبتني( )Continuance( پيوستهو تعهد  )سازمان

هايي  ها و زيان تمايل به ترك آن به دليل هزينه نداشتنسازمان و 
. است شده تعريف )شود است كه از ترك سازمان نصيب فرد مي

 از بسياري در ها سازمان عملكرد بر سازماني تعهد مثبت تأثير
 مطالعات نشان داده كه دستاورد بيشترو  شده تأييد ها پژوهش

 كار از غيبت و كار از خروج ،كمتر سازماني دتعه داراي افراد
تعهد سازماني  نداشتن ،همچنين .)5(شوند ي را مرتكب ميبيشتر
تواند باعث تعارض با نيازهاي فردي، خانوادگي، كاهش  مي

و امنيت  دادگري، سپاسداريبه يادگيري، تنزل حس  دلبستگي
 )6(د شوشغلي و افزايش استرس و تنش در روابط با همكاران 

  نشان داده كه افزايش تعهدمطالعات پيشين  سوي ديگراز 
شغلي و بازده  خشنودي، عملكرد مثبت يسازماني باعث ارتقا

   .)3(دهد و غيبت و خروج از كار را كاهش ميده شسازماني 
 ابزارها ترين مهم از يكي مد،آكار و ماهر انساني نيروي گمان بي

 هوش اين راستا در .است يسازمان هاي هدف به رسيدن براي

 درباره جديدي ديدگاه )Emotional Intelligence( هيجاني

 از اوليه پيشگيري همچنين و موفقيت بر مؤثر عوامل بيني پيش

 در(Golman)  لمنگُ .)7( كند مي فراهمكاركنان  رواني اختلال

 آن دارنده كه داند مي مهارتي را آن هيجاني، هوش تعريف

 راه از كند، كنترل را خود هروحي ي،خودآگاه طريق از تواند مي

 كند درك را آنها تأثير همدلي با بخشد، بهبود را آن مديريتي خود

 و خود روحيه كه كند رفتار اي شيوه به روابط مديريت طريق از و
طور گسترده بر  هيجاني به هوشهمچنين  .)8(ببرد بالا را ديگران

 ،نوآوري استعدادها، گسترش ،گروهيرفتار كاري شامل كار 
تواند  ميو  بودهگذار  كيفيت خدمات و وفاداري مشتريان اثر

  .)9و7( دشوباعث رضايت شغلي و تعهد سازماني 
 همهنشان داد كه Ciarrochi) (كايروچي تحقيقاتدر اين زمينه 

  كننده بيني پيش زا، تنش عوامل و توانمندي هيجان هاي شاخص
و Lyons) (زلوين. )10( هستند رواني و اجتماعي سلامت
 و شغلي موفقيت بينه اين نتيجه رسيدند كه ب) 11( همكاران

 به دارد؛ وجود دار معني مثبت و ارتباط هيجاني هوش ايه مؤلفه

 افزايش باعث هيجاني هاي هوش زيرمؤلفه افزايش ديگر، ي گفته

در اين راستا پژوهش گولريوز  .گردد مي شغلي موفقيت
)Güleryüz (و همكاران )پرستاران نشان داد كه هوش بر  )9

ارتباط مستقيم طور  هيجاني با رضايت شغلي و تعهد سازماني به
به نتايجي مشابه  قدسي و همكاراندر ايران نيز ا .)17(دارد 

يم و قهوش هيجاني به طور مستند و نشان داد هدست يافت
مستقيم باعث كاهش استرس شغلي و افزايش رضايت و  غير

  .)12(دگرد تعهد سازماني مي
هاي اخير رشد  كار در سال  در محيط) Justice(مطالعه عدالت

به علت گستردگي پيامدهاي رعايت  و )13( گيري داشته چشم
ها توجه بسياري  درك از عدالت در سازمان آثارعدالت، بررسي 

/ از محققان منابع انساني، رفتار سازماني و روانشناسي سازماني
عدالت سازماني  ياجزا .)14(تاس صنعتي را به خود جلب كرده

 انصاف، رعايت( )Distributive Justice(توزيعي عدالت را

 عدالت ،)امكانات و مزايا پاداش، حقوق، توزيع در نياز و برابري

 نظير اصولي رعايت به( )Procedural Justice( اي رويه

 رعايت ها، گيري تصميم در سوءگيري نداشتن همساني،
 )International Justice(تعاملي دالتعو  )اخلاقي هاي ارزش
 و صداقت ادب، همچون( ارتباطات فرايند هاي جنبه با مرتبط
 و احساسي شناختي، هاي واكنش، گيرنده و فرستنده بين احترام
 هاي پژوهش .)15(دهند تشكيل مي )مديريت به نسبت رفتاري

 عدالت فرايندهايآن است كه  دهنده نشانگذشته در اين زمينه 

 تاثير بر باو ممكن است  كنند مي ايفا سازمان در مهمي نقش

 بالاتر تعهد به منجر كاركنان رفتار و ها نگرش احساس، باورها،
-17( شود  آنها فرانقش شهروندي رفتار و سازمان به نسبت آنها
 و در جمعيت پرستاران ل پرور و همكارانگ مورددر اين . )15

نقش منفي تواند از  مي عيتوزي عدالت كهزن دريافتند  بهياران
در . )18(بكاهداسترس و خطر شغلي در كاهش تعهد سازماني 

ها مبين آن است كه  يافتهنيز هاي بيمارستاني و پرستاري  جمعيت
سازماني و رضايت شغلي ارتباط  بين عدالت سازماني و تعهد

   ).17-19( داري وجود دارد يمثبت و معن
ترين  مهمJob Satisfaction رضايت شغلي امروز دنياي در

 در مديريت  تلاش آن ميان بوده و از انساني عامل موفقيت نيروي

 و كاركنان در رضايت ايجاد انساني منابع نگهداري و حفظ جهت
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 در مهم يعامل همچنينبوده و  آنان ناخشنودي از گيري پيش

 كاركنان توسط شده ارايه خدمات كيفيت و كردكار شيوه

 هاي ناسازم). 20(است شمرده شده تارانپرس مانند بيمارستان

 وظايفي كه اهميت علت به ها يژه بيمارستاندرماني بو و بهداشتي

 جايگاه دارند عهده مراقبت از بيماران بر درمان و  شگيري،پي در

و رضايت شغلي به عنوان يكي از عوامل  دارند جامعه در اي ويژه
ژه پرستاران در مهم در تمايل به ماندن كادر بيمارستاني به وي

مطالعات گذشته خاطرنشان  .)21(است  شغل خود قلمداد شده
 بر فراسازماني و سازماني شغلي، فردي، عوامل اند كه ساخته

 سازماني تعهد بر شغلي رضايت ،انمي آن از موثرند؛ سازماني تعهد

 Norman and)وو و نورمن .)22( دارد چشمگيري تاثير كاركنان

Wu)، طرفه دو اي رابطه را سازماني تعهد و ليشغ رضايت رابطه 

 بيمارستانيهاي پرستاري و  جمعيت در و )23( دانند مي مثبت و
  ).25و9،24(است  شدهارائه  نتايج مشابهينيز 

 هاي گوناگوني پژوهشدر زمينه عوامل موثر بر تعهد سازماني 
گذار بر تعهد  عوامل تاثير موردها در  اما پژوهش. صورت گرفته

 و استمحدود هاي مختلف كاركنان بيمارستاني  ي در لايهسازمان
ي بيمارستاني ها در محيط سازماني  تعهداهميت  ها بايستگي يافته
و تنوع  گستردگي به توجه با. دكن بيش از پيش مشخص ميرا 

 و آرا به هاي بيمارستاني و توجه محيط در كادر پرسنلي

بر   پژوهشاين  ،و نيز شكاف تحقيقاتي موجود آنان هاي خواسته
عوامل مرتبط با : الف د؛كنرا بررسي  هاي زير آن است هدف

ترين  مهم: كاركنان بيمارستان، ب سازماني  تعهد
، هوش هيجانيابعاد  پايهبر سازماني  تعهدهاي  كننده  بيني پيش
و اين بيمارستان  رضايت شغلي درو ابعاد  عدالت سازمانيابعاد 

سطوح شناختي چه نقشي در  تن عوامل جمعيدر اين ميا كه
 كنند ايفا مي )كاهش يا افزايش آن(كاركنان تعهد سازماني

تواند ضرورت اجراي آن را تضمين  اين پژوهش مي هاي يافته
افزايش هاي  اي مناسبي براي پاسخ به راه ده و طرح مداخلهكر

  .هاي بيمارستاني ارائه دهد در محيط سازماني  تعهد
  
  
  

  ها  مواد و روش

جامعه آماري اين . بوداز نوع مقطعي  تحقيق، پيمايشي روش
ه پرستاران، پزشكان و كاركنان بخش راديولوژي، همپژوهش را 

اداري و خدماتي شاغل در بيمارستان دولتي پورسيناي شهر 
تعداد جامعه آماري . دادند يتشكيل م 1391رشت در سال 

1024N= يا هيسهمگيري  نفر بود و روش نمونه(Quota 

Sampling)  در اين پژوهش . بكار رفتبراي انتخاب كاركنان
 ياجزا هيآوردن كلهاي مختلف با  تلاش شد به دليل وجود گروه

تعيين  در. داده شود فراگيري نمونهآماري به شناخته شده جامعه 
برآورد ميانگين صفت در جامعه استفاده از فرمول حجم نمونه 

تغير تعهد سازماني مبا جايگذاري انحراف معيار . )26( شد
براساس مطالعه مشابه  1هاي دولتي معادل  كاركنان بيمارستان

 ميزاندر فرمول حجم نمونه و در نظر گرفتن ) 17(گذشته 
d(خطاي قابل تحمل  و) =57/2z( 99/0اطمينان 

حجم  ،04/0) 2
كه براي دقت بيشتر با در نظر گرفتن  دشبرآورد نفر  165 نمونه

 رنف 215ونه نهايي به محجم ن ،Drop out (30%(ميزان افت 
   .افزايش يافت

  ابزارهاي پژوهش 

  .دشبراي تحقيق از چهار پرسشنامه استاندارد استفاده 

اين Emotional Intelligence): ( پرسشنامه هوش هيجاني
ساخته و در سال  )2005( پرسشنامه توسط برادبري و گريوز

و سي ترجمه ارپزبان نجي براي استفاده به گتوسط  1384
 چهارو  پرسش 28 اين پرسشنامه. ) 27(دشسازي  آماده
 9(خود مديريتي  ،)گويه 6(خود آگاهي : شامل داردمقياس  زير

كه  )گويه8(و مديريت رابطه  ،)گويه5( آگاهي اجتماعي ،)گويه
نمره كل هوش هيجاني ، ها مهارت هجمع كل نمراز  پاياندر 

كه ارزش هر  داردقياس م 6ها  هريك از گويه .آيد بدست مي
. استمتغير  6تا  1مقياس بسته به سوال متفاوت بوده و بين 

. است 100تا  10بين  ها براي هر مهارت ها هنمر بيشينهو  كمينه
آزمون با ضريب آلفاي كرونباخ براي هريك از زير  پاياييتحليل 
هوش هيجاني كل پرسشنامه و براي  89/0تا  87/0ها بين  مقياس
بر آن براي تعيين اعتبار، اين آزمون به همراه  افزون 88/0كل 
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نفري اجرا شد  97ان در يك گروه  -آزمون هوش هيجاني بار
دست آمد براي آن ب 68/0ستگي مثبت و قوي كه ضريب همب

هريك از خرده براي ضرايب آلفاي كرونباخ سرانجام  .)27(
و آگاهي  75/0مديريتي  و خود 78/0خود آگاهي  هاي مقياس

و هوش هيجاني كل  75/0و مديريت روابط  81/0اجتماعي 
  .محاسبه شد 90/0

 Organizational Justice)پرسشنامه عدالت سازماني

Questionnaire) :نيهولف و مورمن اين پرسشنامه توسط 

(Niehoff and Moorman)
ساخته و توسط شكر كن و ) 28( 

و  سازي آمادهبراي استفاده به زبان فارسي، ترجمه و ) 29(نعامي 
عدالت : است كه عبارتند از دهشمقياس تشكيل  هاز سه خرد

 9(و عدالت تعاملي  )ماده 6(اي  عدالت رويه .)ماده 5(توزيعي 
بدست ه نيز عدالت سازماني كلي گستراز جمع اين سه  .)ماده
كاملاً (گزينه  5نامه  هاي پرسش ماده هر يك از. يدآ مي

) 5=موافق و كاملاً 4=موافق ،3=نظر ، بي2=مخالف ،1=مخالف
ها بين  نمره بيشينهو  كمينهسؤال دارد كه  20اين پرسشنامه . دارد
نشان دهنده عدالت سازماني  46تا  20نمره. است 100تا  20

و  دهنده عدالت سازماني متوسط نشان 74تا  47پايين و نمره 
ضريب . نشان دهنده عدالت سازماني بالاست100تا  75نمره 
اين پرسشنامه در تحقيقات گذشته به روش آلفاي  درونيپايايي 

، 74/0توزيعي  هاي يك از خرده مقياس نباخ براي هرروك
ضرايب آلفاي  ).30(شدگزارش  87/0و تعاملي  75/0اي  رويه

اي  ، رويه85/0توزيعي  هاي هريك از خرده مقياس برايكرونباخ 
  .بدست آمد 91/0و عدالت كل  71/0و تعاملي  80/0
 Organizational Commitment)سشنامه تعهد سازمانيپر

Questionnaire) : آلن و توسط  1991اين پرسشنامه در سال
اين ابزار  ).4(است شده گردآوري (Allen and Mayer) ماير
و سه خرده مقياس تعهد عاطفي، تعهد مستمر و  پرسش دارد 24

 8ها  هر يك از اين خرده مقياس. شود تعهد هنجاري را شامل مي
اين پرسشنامه در تحقيقات مختلفي  از همچنين. سوال دارد

اعتبار و روايي اين پرسشنامه در تحقيقات . است شدهاستفاده 
، 86/0تا  88/0هاي عاطفي  گذشته براي هريك از خرده مقياس

 است بدست آمده 67/0تا  78/0و هنجاري  73/0تا  74/0مستمر 
ها در  از خرده مقياسيك  در پژوهش حاضر پايايي هر. )31(

 83/0، مستمر 70/0نفر بررسي و براي خرده مقياس عاطفي  216
اما براي  .دشمحاسبه  79/0و تعهد كل  71/0و هنجاري 

سازماني   تعهدكل ه نمر تنهاپژوهش  هاي پرسشپاسخگويي به 
  . باشدتحليل آماري 

 (Job Descriptive Index)يپرسشنامه شاخص توصيف شغل

)JDI( : هالين، كندال و  سويپرسشنامه در دانشگاه كرنل از اين
، 1969 سال درHulin and Kendal and Smith) (اسميت

ها براي  ترين پرسشنامه ترين و دقيق ساخته شده و از رايج
اين پرسشنامه داراي ). 32( استسنجش ميزان رضايت شغلي 

) گويه 10(سرپرست ) گويه 10(هاي نوع كار  زير مقياس
 6(حقوق و مزايا ) گويه 5(ارتقاء سازمان ) گويه 8(همكاران 

گذاري آن براساس يك مقياس پنج  بوده و روش نمره) گويه
 -2از  .است) از كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم(اي ليكرت  درجه

يابد و مجموع نمرات در  نمره براي هر ماده اختصاص مي+ 2تا 
اي  دهد، و نمره يهر بعد، ميزان خشنودي در آن بعد را نشان م

آيد به عنوان نمره كل  كه از مجموع پنج بعد به دست مي
دهنده خشنودي پايين و  نمره نشان كمينه. شود محسوب مي

 دروني پايايي ايران در. ستدهنده خشنودي بالا نشان آن بيشينه

 گزارش 85/0تا  73/0 از ها مقياس خرده برايو  75/0 كل

 كه اند داشته اظهار) 31قل از به ن( هالين وكندال . است شده

 شغلي، رضايت گيري اندازه ابزارهاي ساير با شاخص اين نتايج

پايايي دروني  مادر پژوهش  .دارند دار معني و مستقيم همبستگي
باخ براي ابعاد روننفر به روش آلفاي ك 216اين پرسشنامه در 

، 74/0سرپرست  ،73/0، رضايت از كار 78/0رضايت كلي 
  .بدست آمد 76/0و پرداخت  76/0ء ، ارتقا75/0همكار 

يكي از مكان پژوهش بيمارستان پورسيناي شهر رشت بود كه 
 هاي تروماي كشور است و علاوه بر استان ترين بيمارستان بزرگ

اين . هاي همجوار هم هست گيلان پذيراي بيماران از ساير استان
از نظر برتر كشور هاي  بيمارستان فهرستبيمارستان همچنين در 

ه ابزارها در اين پژوهش هم .قرار دارداستقرار حاكميت باليني 
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، شد پخش ميي منابع انسان تيريكارشناس ارشد مدتوسط يك 
تكميل  برايبه هريك از كاركنان توضيح و راهنمايي لازم 

نوشتن نام در پرسشنامه الزامي نبود و كليه . شد ها داده مي آزمون
پس از گردآوري . دش تلقي ميكاركنان محرمانه  هاي داده

هاي آماري  ها به رايانه منتقل و با آزمون ها، داده پرسشنامه
و همچنين ) ميانگين، انحراف معيار، دامنه تغييرات(توصيفي 

براي (اي  نقطه اي  و دو رشتهضريب همبستگي پيرسون 
ميزان همبستگي بين متغيرها  براي سنجش) يميزانمتغيرهاي دو

 Multiple از رگرسيون چندگانه ايانپ در. شدبررسي 

Regression Analysis به روش گام به گام (Stepwise)براي 
ه همآناليز . استفاده شد تعهد سازمانيبيني  الگوي پيش گردآوري

 پذيرفتنيداري  معني ميزانبا  16نسخه  SPSSافزار  ها با نرم داده
05/0<α  شدانجام .  
 

  نتايج 

توسط كاركنان پرسشنامه  216، شده پخشپرسشنامه  220از 
هاي  اين تعداد آزمون. شدتكميل و تجزيه و تحليل بيمارستان 

را پوشش ) =215n(تكميل شده به خوبي حجم نمونه مورد نياز 
سال  40تا  31بين % 40سال،  30تا  22بين  ها نمونه% 45. داد مي
 5تا  1ها  نمونه% 51 ،همچنين. سال داشتند 56تا  41% 15و 

 29تا  16% 10سال و  15تا  11% 11 سال، 10تا  6% 28، سال
شناختي  مشخصات جمعيت. اشتندكاري دپيشينه سال 
 ،همچنين. است شده نشان داده 1كنندگان در جدول  شركت
كننده در  بيني هاي پيش متغير هاي آمار توصيفي براي شاخص
  .است نشان داده شده 2جدول 

  
ركنان بيمارستان دولتي پورسينا مشخصات جمعيت شناختي كا .1جدول 

)216n=(  

 (%)درصد )n(فراواني ها متغير

 جنسيت

  مرد     

  زن     

  

77 

  

6/36 

139 4/64 

 وضعيت تاهل

  مجرد     

  متاهل     

  

64 

  

30 

151 70 

 رشته تحصيلي

 غير دانشگاهي      

 پزشك      

 پرستاري      

 مديريت      

 رايولوژي      

 داريحساب      

 فيزيولوژي     

 ساير     

  

71 

  

9/32 

5 3/2 

86 40  

2  4/1 

17 8 

1 5/0 

2 9/0 

30 14 

  رده شغلي
 پزشكي      

 پرستاري      

 اداري      

 راديولوژي     

 خدماتي     

  

13 

  

5/2 

94 5/45 

31 15 

10 5 

68 32 

 تطبيق شغل با مدرك

 دارد     

 ندارد      

  

151 

  

70 

65 30 

 ميزان حقوق

 هزار تومان 400زير       

 هزار تومان 700تا  400بين       

 هزار تومان 700بيشتر از       

  

22 

  

10 

133 61 

61  29 

 وضعيت استخدامي

 شركتي      

 قرارداد      

 پيماني      

 رسمي      

 پاسخ بي      

  

11 

  

05/0 

149 69/0  

41 19/0 

13  06/0 

2 01/0 

 ميزان تحصيلات

 بي سواد      

 زير ديپلم      

 ديپلم      

 فوق ديپلم      

 ليسانس      

 فوق ليسانس      

 پزشك      

  

3  

  

4/1 

25 6/11  

43  9/19 

14 5/6 

112 9/51 

7 2/3 

5 3/2 

 2/3 7 متخصص      
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 راف معيار و دامنه تغيرات براي متغيرهاي پژوهشهاي آمار توصيفي ميانگين، انح شاخص. 2جدول 

 استاندارد انحراف ميانگين تغييرات دامنه متغيرها

 9/6 73/32 56-22 )سال( سن  

 69/5 28/7 29-1 )سال( كاري سابقه  

 38/3 31/14 22-4 )سال( تحصيل مدت  

ؤم
فه
ل

 
ش

هو
ي 

ها
  

ي
جان

هي
  

 53/6 66/27 95-10   آگاهي خود

 51/6 41/38 54-22  مديريتي خود

 64/3 63/22 30-13  اجتماعي آگاهي

 65/6 52/35 48-15  روابط مديريت

 82/18 124 199-66  كل هيجاني هوش

ؤم
فه
ل

 
ي
ها

  

 
ي
غل
 ش
ت

اي
ض
ر

  

 17/26 90/16 -58 -110  كل شغلي رضايت

 33/8 18/5 -19 -20  كار از رضايت

 27/8 26/7 -12 -71  سرپرست از رضايت

 35/7 57/5 -13 -64  همكار از رضايت

 32/5 71/0  10-10-  ارتقاء رضايت

 46/6 -91/1 -12 -12  پرداخت رضايت

ؤم
فه
ل

 
ي
ها

  

 
ي
مان
از
 س
ت

دال
ع

  

 57/13 64/66 97-25  كل سازماني عدالت

 83/3 59/14 25-6  توزيعي عدالت

 34/4 62/20 30-7  اي رويه عدالت

 34/7 4/31 45-10  اي مراوده عدالت

 37/15 106 167-68  سازماني تعهد

  
ماتريس ضرايب همبستگي پيرسون براي كليه متغيرهاي پژوهش 

در  شود مي ديدهطور كه در جدول  همان. است آمده 3در جدول 
دار  متغير رابطه قوي معني 11متغير،  20هاي دو متغيره از  تحليل

 ماعياجتآگاهي ترين رابطه با  كه قوي دارد تعهد سازمانيبا 
)283/0r= (آگاهي خوددار با  ترين رابطه معني و كم )152/0r= (
مدت شناختي تنها متغير  از عوامل جمعيت .دست آمدب

با  )>05/0p(داري  رابطه منفي معني )-=180/0r( تحصيلات
 وابعاد هوش هيجاني  بين ،همچنين. نشان داد تعهد سازماني

، )>01/0P(ار د  رابطه مثبت و معني) =152/0r(آگاهي  خود
، )=283/0r( آگاهي اجتماعي، )=273/0r(مديريتي  خود

) =282/0r(و هوش هيجاني كل ) =250/0r(مديريت روابط 
 .داشتند تعهد سازمانيبا ) >0001/0P(داري  يرابطه مثبت و معن

اي  عدالت مراوده عدالت سازماني،بين ابعاد  ،همچنين

)186/0r= (داري  يرابطه مثبت و معن)01/0P< (كل  و نمره
 )>05/0P(دار  رابطه مثبت و معني) =176/0r(عدالت سازماني 

، رضايت از كار بين ابعاد رضايت شغلي. داشتند سازماني تعهدبا 
)209/0r=( رضايت از سرپرست ،)203/0r= ( ارتباط مثبت و

) =175/0r(و نمره كل رضايت شغلي  )>01/0P(داري  معني
 وجود داشت تعهد سازمانيبا  )>05/0P(دار  رابطه مثبت و معني

كننده از  بيني متغير پيش 20از روي  سازماني تعهدبيني  پيش براي
نتايج تحليل  4جدول . استفاده شدچندگانه  تحليل رگرسيون

را نشان ) Stepwise(روش گام به گام رگرسيون چندگانه به 
، ضريب تعيين )R(دهد كه شامل ضريب همبستگي چندگانه  مي
)R

�R(يب تعيين تعديل يافته ، ضر)2
، خطاي استاندارد )2

.داري است و ميزان معني t، مقادير  β، ضريب )SEE(برآورد 
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  ماتريس ضرايب همبستگي بين كليه متغيرهاي پژوهش. 3جدول  
 21 20 19 18 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  رهايمتغ  فيرد

                     1  كل تعهد 1

                    1 0/056- سن 2

                   1 **219/.- 0/05- جنسيت 3

                  1 0/126- **328/. 0/099  تاهل وضعيت 4

                 1 **298/. *147/- **787/. 0/082- شغلي سابقه 5

                1 **232/.- **206/.- **331/. **262/.- *180/- ت تحصيلا مدت 6

               1 0/114 0/043- 0/039 0/054 0/105- *152/. آگاهي خود 7

              1 **465/. 0 0/037- 0/058 0/004 0/109- **273/. مديريتي خود 8

             1 **642/. **358/. 0/019 0/003 0/096 *151/. 0/079- **283/.  اجتماعي خود 9

            1 **631/. **646/. **492/. 0/038 0/035- 0/047 *142/. 0/103- **250/.  ابطرو مديريت 10

           1 **860/. **767/. **854/. **739/. 0/053 0/056- 0/082 0/122 0/114- **282/.  كل هيجاني هوش 11

          1 0/056- 0/044- 0/105- 0/03- 0/046 0/098- 0/108- 0/05 0 0/054- 0/125  توزيعي عدالت 12

         1 **544/. 0/013 0/016 0/09- 0/045 0/074 0/088 0/029- 0/051 0/05 0/016- 128./0  اي رويه عدالت 13

        1 **777/. **510/. 0/015- 0/007 0/112- 0/002 0/054 *163/. *145/.- 0/058- 0/07 0/093- **186/.  اي مراوده عدالت 14

       1 **936/. **894/. **733/. 0/017- 0/001- 0/115- 0/01 0/066 0/094 0/119- 0/001 0/06 0/076- *176/.  كل دالتع 15

      1 **261/. **256/. *176/. **237/. 0/119 0/103 *165/. 0/056 0/078 *135/. **255/.- 0/112- 0/096 **261/.- **209/.  كار رضايت 16

     1 **460/. **337/. **383/. **222/. **200/. 0/095 0/097 0/034 0/089 0/115 0/067 *172/.- 0/031- 0/079 *160/.- **203/.  سرپرستي رضايت 17

    1 **450/. **405/. *173/. *169/. 0/124 *160/. 0/107 0/08 0/095 0/105 0/114 0/077 *159/.- 0/04 0/077 *136/.- 0/045  همكار رضايت 18

   1 **392/. **385/. **533/. **377/. **327/. **306/. **365/. 0/086 0/068 0/056 0/041 0/127 0/053 *137/.- 0/074- 0/029 *147/.- 0/074 ارتقاء رضايت 19

  1 **583/. **286/. **253/. **454/. **394/. **284/. **322/. **497/. 0/101- 0/111- 0/026- 0/091- 0/014- 0/121- 0/075- 0/031 0/071- 0/081- 0/093  پرداخت رضايت 20

 1 **668/. **752/. **699/. **726/. **800/. **410/. **384/. **307/. **383/. 0/095 0/061 0/1 0/055 0/103 0/054 **233/.- 0/051- 0/06 **224/.- *175/.  كل شغلي رضايت 21

* p< ٠١/٠  ,** p< ٠٠٠١/٠  
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شود، الگوي رگرسيون  ده ميديه در اين جدول طور ك همان
) >037/15F= )0001/0Pدار بوده و با توجه به مقدار معني

بالايي  كم و بيشبين از قدرت تبيين  متغيرهاي پيش
 آگاهي اجتماعيمنتخبِ كننده  بيني پيشمتغير  3و  ندبرخوردار

)324/0β=  ،0001/0P<( ،اي عدالت مراوده )286/0β= ،

0001/0P= (مدت تحصيلات و )248/0β=- ،0001/0P= (
تعهد واريانس مشترك نتايج % 19 دار توانستند طور معني به

الگوي نتايج اين تحليل رگرسيون و  .كنندرا تبيين  سازماني
  .است نگارش شده 4در جدول  سازماني تعهدبيني  پيش

  
  مارستانيكاركنان ب تعهد سازماني نييب شيبه منظور پگام  به گامون چندگانه يل رگرسيج تحلينتا .4جدول 

 t P-value ضريب B SEE β هاي منتخب متغير

 0001/0 929/4 324/0 281/0 383/1 آگاهي اجتماعي 

 0001/0 241/4 286/0 144/0 611/0 اي عدالت مراوده

 0001/0 - 698/3 - 248/0 324/0 - 199/1 مدت تحصيلات 

  )مدت تحصيلات( -199/1 + )اي عدالت مراوده(611/0)+ آگاهي اجتماعيconstant+ (383/1 )(283/73= تعهد سازماني  ينيب شيپ يالگو

=R خلاصه مدل  ،44/0  R
2
=   ،19/0 ∆R2 = 17/0  ، SEE=   ،176/14  F(3,19)=  037/15  

 

  گيري بحث و نتيجه

عدالت سازماني  هوش هيجاني، ارتباطبررسي هدف پژوهش 
بيمارستان دولتي كاركنان تعهد سازماني  باو رضايت از شغل 

تنها شناختي  از عوامل جمعيت. پورسيناي شهر رشت بود
تعهد دار با  ارتباط منفي و معنيمدت تحصيلات متغير 
 ميزانمعنا كه پرسنل با   بدين .)3- جدول(بود سازماني

و  سازمان هاي و ارزش تحصيلات بيشتر در پذيرش اهداف
 دامه عضوتلاش براي آن ترديد بيشتري داشته و كمتر به ا

نتايج تحليل رگرسيون در  ،همچنين .كردندفكر در آنجا  بودن
تعهد  ميزاننشان داد ميزان تحصيلات تاثير منفي بر  4جدول 

اين . )>β= ،0001/0P- 248/0(گذارد  سازماني كاركنان مي
ست كه افزايش مدت تحصيلات با كاهش نكته بدان معنا

اين يافته . راه استميزان تعهد سازماني كاركنان بيمارستان هم
نداشتن مسير شغلي مناسب با توجه به ممكن است به دليل 

فرد احساس و در نتيجه آن باشد  تحصيلات و تجربه ميزان
هاي  تحصيلات سازمان از تمام توانايي ميزانكند با افزايش  مي

ن اكارگزارتوجه جدي لزوم اين مهم . كند او استفاده نمي
كند چراكه اين روند باعث  يرا به خود جلب م بيمارستان

تحصيلات و  ميزاننان با ككاهش انگيزه و تعهد براي كار
هاي شعباني  نتايج پژوهش حاضر با يافته .شود مهارت بالا مي

يافته چه  گربين  اين در .)33(ست و همكاران همسو
است؛ در تضاد  نتايج پژوهش با )35و34(هاي ديگر  پژوهش

 چون هم زيادي دلايل توان به مي تفاوت اين علت براي اما

 شرايط گيري، روش نمونه ،، مكان پژوهشنمونه نوع

تفسير  در .كرد متفاوت اشاره ابزارهاي از استفاده و ها آزمودني
افراد با تحصيلات بالاتر تمايل به توان گفت  اين يافته مي

كار شود  گيري و ارتقاء دارند، لذا پيشنهاد مي مشاركت، تصميم
مناسب براي افراد با تجربه و تحصيلات  )Career( راهه

ها، فرد  گيري د تا علاوه بر مشاركت در تصميمشوبالاتر فراهم 
رو  احساس كند در مسير شغلي مناسب قرار دارد و افق پيش

  . استكننده  وار اميد
ابعاد هوش  بين ازتحليل رگرسيون نشان داد هاي  يافته

تنها ) خود و ديگرانتوانايي درك و ابراز احساسات (هيجاني 
توانايي در شناخت و درك ( آگاهي اجتماعي يِ لفهؤم

تواند تاثير  مي) هاي ديگران، بصورت فردي و گروهي هيجان
 =324/0β(باشد   ر تعهد سازماني داشتهيدار بر تغي مثبت معني

 ،0001/0P<(. ،تحقيقات پيشين همسو با اين پژوهش )12 -
ويژه در را ب سازماني هيجاني بر تعهد نقش هوشنيز  )10

اين نتيجه بدان  .اند تاييد كرده) 9و7( هاي بيمارستاني جمعيت
ها همدلي با كاركنان ديگر، سرپرستان  معناست كه در سازمان

تواند نقش موثري در  دستان و حتي ارباب رجوع مي و زير
نقش مهمي در همدلي . افزايش تعهد سازماني داشته باشد

، افكار و وضعيت به احساسو حساس بودن نسبت درك 
درك شناخت وضعيت  توانديگران دارد يعني هم بايد 

 لحاظ احساسي بتوان احساساز و هم را داشت شخص ديگر 
. و به همدلي احساسي رسيد آزمودوي را در آن شرايط 
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هاي آن قابل  لفهؤهيجاني و م ، هوشهوشي برخلاف بهره
آگاهي اجتماعي  هاي توان مهارت لذا مي. يادگيري و ارتقاست

را به افراد آموخت و دانش و آگاهي آنها را نسبت به عواطف 
و احساسات خود و ديگران افزايش داد و در نتيجه اين 

آگاهي اجتماعي در اين ميان  .مهارت را در افراد بهبود بخشيد
هاي ديگران و  هيجان ريزبينانهتوانايي در تشخيص  ،به راستي

. اتفاقي در حال روي دادن استچه  قاًكه دقيآن است درك 
به اين معناست كه فرد طرز تفكر و  جستار بيشتراين 

كه وي همان  هنگاميد؛ حتي كندرك احساسات ديگران را 
كاركنان همزمان با آگاه ). 36(احساسات يا تفكر را ندارد 

شدن نسبت به عواطف و احساسات خود، خواهند كوشيد 
خود با ديگران درك  ملير عواطف و احساسات را در تعاتاث

ها بر روابط اجتماعي و كار گروهي آنها  اين گونه آگاهي. كنند
گذارد و در نتيجه همكاري بين افراد بيشتر  تاثير مثبت مي

سطوح  برآيند آنشده، عملكردشان بهبود خواهد يافت و 
تحقيقات گسترده . دهدافزايش تواند  را ميتعهد سازماني 

كند  ملكرد سازماني تاكيد مياهميت هوش هيجاني و عبر
است كه مديراني كه از اين  دادهنشان و مطالعات ) 37(

اند در برقراري ارتباطات و درك و  استفاده كردهرهيافت 
  .)36(اند مدلي ديگران بيشتر موفق بودهه

 )4جدول( هاي رگرسيوني با توجه به ضرايب بتا در تحليل
روابط متقابل ( اي ودهمرا عدالت ،ي توان دريافت تنها مولفه مي

تعهد  يمثبت و موثري در ارتقا توانسته است نقش )شخصي
 .)>286/0β= ،0001/0P( سازماني كاركنان داشته باشد

 توسط عدالت سازماني كه است روشي اي مراوده عدالت

 مرتبط عدالت اين نوع. شود مي منتقل زيردستان به سرپرستان

) احترام و صداقت ب،همچون اد( ارتباط فرايند هاي جنبه با
 عدالت كه اين خاطر به .عدالت است گيرنده و فرستنده بين

 عدالت نوع اين شود، تعيين مي مديريت رفتار توسط اي مراوده

 به نسبت رفتاري و شناختي، احساسي هاي واكنش با مرتبط

 هنگامي ،بنابراين. است ديگر سرپرست عبارت به يا مديريت

گمان  به كند مي اي راودهم تيعدال بي احساس كارمندي كه
 واكنش منفي سرپرستش به سازمان جاي به كارمند اين ،بسيار

مديران، ارتقاي احترام  بدين منظور لازم است .دهد مي نشان
نحوه اجراي متقابل را از طريق اعتمادسازي، انطباق گفتار با 

 و د، توجه به صداي افراد در قالب سيستم پيشنهاقوانين
مند، تقويت نمايند  رسمي و ارتباطات نظام رغي هاي نشست

افراد نسبت به كيفيت برخورد با آنان در روابط متقابل  .)19(
گيري  ساختاري فراگرد تصميم هاي شخصي و همچنين جنبه

ها و  اي براي شناخت نگرش عدالت مراوده. ندحساس
  رفتارهاي متنوع كاركنان در پاسخ به بيكار شدن، تصميم

، خدمت به مشتري، تعهد سازماني گفتگو، فنون درباره بودجه
 .)28-30( آيد و رفتار شهروندي متغير مهمي به شمار مي

با توجه ( اين متغير عامل مهمي در ايجاد تعهد سازماني چون
 بالابردن باشود  پيشنهاد مي ،است )رگرسيون الگويبه 

 با آنها بيشتر كردن درگير و كاركنان در عاطفي پيوستگي
 در مدير غير كاركنان بيشتر مشاركت سازمان، اهداف
برداشتن و سازماني هاي رسالت و اهداف گيري، تشريح تصميم
 در افراد نامناسب روابط و ها تبعيض حذف كاري، موانع
 افراد به مسئوليت از بالاتري ميزان كردن محول كار و محيط

در ايجاد  ، محيطي مناسبلشغ انجام براي بالا تحصيلات با
  . بوجود آورده شوداي در سازمان  ت مراودهعدال

هاي  دهد، نتايج تحليل نشان مي 3طور كه جدول  همان
كلي رضايت شغلي و  ميزانهمبستگي نمايانگر آن بود كه 

رضايت از و كار هاي آن يعني رضايت از  برخي مولفه
. تعهد سازماني دارد دار با رابطه مستقيم و معني سرپرست

با سطوح بالاتر ي از نوع كار و سرپرست معنا كه خشنود بدين
بر  موردديگر در اين  هاي پژوهش. تعهد سازماني همراه است
با اين حال گرچه،  .)25و24،19،17(اين نتايج صحه گذاشتند

مثبت همبستگي ابعاد آن برخي پيشبين رضايت شغلي و متغير 
رقابت  در پايان بااما  داشتندبا تعهد سازماني دار  و معني

عنوان به  نتوانستندبين  سيوني با ساير متغيرهاي پيشرگر
در معادله  )دار با ضريب بتاي معني( متغيرهاي تاثيرگذار
آنست كه  نشان دهندهنتايج  ،در مجموع .رگرسيون وارد شوند

آگاهي لفه ؤم و اي مراودهمتغيرهاي عدالت تحصيلات،  ميزان
 ،متغيرها ر رقابت با سايرد توانند ميهوش هيجاني  اجتماعي

ها به دليل تاثير متغير سايركنند و  بيني را پيش تعهد سازماني
 به توجه با .)4جدول( نهايي خارج شدند الگويناچيزشان از 

هاي بيمارستاني به لحاظ ماهيت كار،  محيط بودن زا استرس
 خطر معرض در ها همواره افراد شاغل در اينگونه محيط
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 برممكن است  مساله ناي لذا دارند، قرار شغلي فرسودگي

 گردانندگاناز اين رو . ردگذاب منفي تأثير آنان تعهد سازماني
 رعايت و اجتماعي آگاهي تقويتتوانند با  مي درماني مراكز

خود  ،بالا تحصيلات داراي كاركنان در ويژهب اي مراوده عدالت
    .اميدوار باشند آنان سازماني تعهد سطوح يبه ارتقا

را  از كادر بيمارستاني گستره گوناگونيهر چند اين پژوهش 
سازماني  جادكننده تعهداي است عوامل اما ممكن در بر گرفته
، پرستاران، كاركنان بخش راديوژي، اداري و در پزشكان

آينده  در شود مي پيشنهاد ،بنابراين. متفاوت باشد خدماتي
 نامبردههاي  گروه سنجش براي يمطالعات تطبيقي بيشتر

ترين  گرچه بيمارستان پورسيناي رشت از بزرگ. صورت گيرد
هاي شمال كشور است اما تنها بيمارستان دولتي اين  بيمارستان

بهتر است بادر نظر گرفتن وقت و  ،بنابراين ،شهر نيست كلان
  . انجام شودآتي به صورت چند مركزي  ، مطالعاتهزينه

كننده در اين   كاركنان شركت همهاز  :تشكر و قدرداني

  .شود ش سپاسگزاري ميپژوه
از يك طرح تصويب شده در دانشگاه پيام اين مقاله برگرفته 

  .ص است/3329/30نور به شماره گرنت 
 گونه تضاد منافعي ندارند دارند كه هيچ مينويسندگان اعلام  و
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Abstract 

Introduction: The advantages of some organizations over others, are the employees in those organizations whose level 

of loyalty and commitment causes the duties to be performed with higher quality.The sensitivity of this issue in 

hospitals could be in the spotlight. 

Objectives: The aim of this study was to investigate the relationship between emotional intelligence, organizational 

justice, job satisfaction and organizational commitment in the largest trauma hospital (Poursina) in the north of Iran. 

Materials and Methods: The survey was a cross-sectional one and statistical population included all physicians, 

nurses, radiology staff, administrative and the services personnel of Pour-sina hospital in Rasht. Totally, 216 individuals 

were selected by Quota sampling and responded to demographic information, emotional intelligence, organizational 

justice, job satisfaction and organizational commitment questionnaires. All data were analyzed by SPSS software 

version 16.  

Results: Multiple Regression Analysis revealed that three predictive variables of social awareness (β=0.324, 

P<0.0001), procedural justice (β=0.286, P<0.0001), and duration of education (β=-0.248, P<0.0001) could significantly 

explain %19 of the shared variance of organizational commitment (F= 15.037,P<0.0001).  

Conclusion: The organizational commitment is the major factor affecting the quality of hospital services, and managers 

of such therapeutic centers can improve their levels of organizational commitment by promoting the social awareness 

and adhering to procedural justice, especially in personnel with high education.  
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